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ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap komitmen afektif dengan mediasi perasaan bangga menjadi pengikut pada perawat 
kontrak Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada. Sampel yang diambil sebanyak 
151 responden, dengan metode probability sampling, khususnya proportionate random 
sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dengan 
menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur 15 item pernyataan. Teknik analisis yang 
digunakan adalah Path Analysis. Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif, 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan tehadap perasaan 
bangga menjadi pengikut, perasaan bangga menjadi pengikut berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen afektif, serta penelitian ini juga berhasil membuktikan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen afektif yang dimediasi 
oleh perasaan bangga menjadi pengikut. 
 
Kata kunci: kepemimpinan transformasional, perasaan bangga menjadi pengikut, 




The purpose of this study is to determine the effect of transformational leadership toward 
affective commitment mediated by pride in being a follower for the contract nurses in  
Mangusada Badung District General Hospital. The samples taken were 151 respondents, 
by using a probability sampling method, particularly proportionate random sampling. The 
data collection was done by distributing questionnaires using 5-point Likert scale to 
measure 15 statement items. The analysis technique used was Path Analysis. The result 
shows that transformational leadership has positive and significant effects on affective 
commitment, transformational leadership has positive and significant effects on pride in 
being a follower, pride in being a follower has positive and significant effects on affective 
commitment, and the research also proves that transformational leadership has effects on 
affective commitment mediated by pride in being a follower. 











 Persaingan di bidang pelayanan kesehatan di Indonesia, khususnya di Bali 
untuk saat ini semakin tinggi seiring dengan munculnya banyak institusi-institusi 
pelayanan kesehatan dari tingkat manajemen yang bersifat tradisional hingga 
modern, baik itu milik pemerintah maupun swasta. Institusi-institusi pelayanan 
kesehatan seperti rumah sakit, baik milik pemerintah maupun swasta, nampaknya 
harus memiliki keunggulan pelayanan sehingga mampu mempertahankan diri di 
kancah persaingan industri pelayanan kesehatan atau semaksimal mungkin 
mampu memenangkan persaingan tersebut. Kondisi yang berbeda pada kedua 
institusi pelayanan kesehatan tersebut, dimana pada rumah sakit milik swasta 
yang cenderung mementingkan profit sedangkan pada rumah sakit milik 
pemerintah lebih bersifat non-profit sehingga diperlukannya pelayanan yang 
sepenuh hati dari pihak rumah sakit.  
 Usaha pelayanan sepenuh hati khususnya pada rumah sakit milik 
pemerintah tersebut, tentu sangat memerlukan adanya perhatian dan usaha 
peningkatan pada kondisi internal rumah sakit yaitu pada sumber daya manusia 
agar memiliki kompetensi yang memadai. Sumber daya manusia pada rumah sakit 
yang menjadi perhatian utama disini yaitu pada pelayanan keperawatan karena 
pada bagian keperawatan ini adalah tenaga pelayanan yang berhubungan langsung 
dengan pelayanan perawatan pasien yang ada di rumah sakit (Prabowo dkk., 
2016). Hal yang benar memang jika sebuah rumah sakit harus memperhatikan 
kompetensi dan kebutuhan para perawat, dimana agar nantinya para perawat dapat 
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memberikan pelayanan yang baik dan optimal untuk pasien-pasien di rumah sakit 
dan juga untuk meminimalkan kesalahan prosedur pelayanan pada rumah sakit. 
 Kinerja perawat dalam usaha pelayanan di rumah sakit didukung oleh salah 
satu faktor yaitu komitmen organisasional pegawai, sesuai dengan pendapat 
Prabowo dkk. (2016) menyatakan bahwa dengan adanya komitmen organisasional 
yang baik, dimana dalam usaha bekerja perawat akan tetap memegang teguh etika 
profesi dan standar operasional prosedur sehingga akan terciptanya kondisi kerja 
yang kondusif dan tujuan organisasi dapat dicapai sepenuhnya. Menurut Sujana 
(2012) pegawai yang telah memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi 
cenderung memiliki sikap keberpihakan dan rasa cinta pada organisasi yang 
dimana akan memotivasi mereka untuk menyelesaikan pekerjaan yang 
dibebankan kepada mereka dengan penuh rasa tanggung jawab. Ngadiman dkk. 
(2013) juga menyatakan karyawan atau pegawai yang sudah berkomitmen dalam 
pekerjaan akan mengutamakan kepentingan institusi daripada kepentingan pribadi 
para pekerja dan dapat mencapai etos kerja yang tinggi kemudian tujuan 
organisasi dapat tercapai sesuai dengan harapan. 
 Komitmen organisasional adalah ikatan psikologis individu terhadap 
organisasi (Lamba dan Choudary, 2013). Keterikatan psikologis tersebut menurut 
Meyer dan Allen (1991) bahwa didasarkan pada tiga bentuk (Three-Component 
Model of Organizational Commitment); affective, continuance dan normative 
commitment. Pertama, karyawan dengan affective commitment yang kuat 
(keterikatan secara emosional pada organisasi) akan berkeinginan melakukan 
pekerjaan secara terus menerus yang disebabkan mereka ingin melakukannya 
 




(want to do). Kedua, karyawan yang memiliki hubungan dengan organisasi yang 
didasarkan pada continuance commitment (menyadari adanya biaya-biaya yang 
dihubungkan dengan meninggalkan organisasi) yang diharapkan tetap dalam 
organisasi disebabkan mereka membutuhkan untuk melakukannya (need to do). 
Ketiga, karyawan dengan normative commitment (perasaan terhadap jaminan hak 
atas tekanan sosial) merasa bahwa mereka seharusnya tetap (ought to) berada di 
dalam organisasi.  
 Komitmen afektif merupakan variabel yang harus diprioritaskan oleh 
organisasi karena variabel ini merupakan variabel yang paling sulit dikelola 
(Meyer dan Allen, 1991), dalam artian komitmen ini melibatkan ikatan emosional 
yang bersifat jangka panjang bagi karyawan dan organisasi tempat bekerja (Han 
dkk., 2012) sehingga hal ini akan menjadi investasi yang berharga bagi organisasi 
pada rumah sakit. Komitmen afektif merupakan sikap yang dimiliki oleh 
karyawan untuk tetap memberikan kontribusinya kepada organisasi atau 
perusahaan dan pada akhirnya dapat menimbulkan perilaku ekstra dalam upaya 
peningkatan kinerja organisasi (Hartono dkk., 2015). Beberapa penelitian lain 
menunjukan komitmen afektif ini menjadi penting karena pada dasarnya 
komitmen ini terdapat kesesuaian nilai antara organisasi dengan pekerja dan juga 
komitmen ini menunjukkan alasan para pekerja untuk tetap tinggal pada 
pekerjaannya karena kelekatan secara emosional oleh para pekerja (Ristiawan dan 
Tjahjono, 2012; Fachruddin dan Mangundjaya, 2012).  
 Salah satu rumah sakit milik pemerintah yang besar di Bali yaitu Rumah 
Sakit Umum Daerah Badung Mangusada, dimana dengan lingkup yang besar dan 
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memiliki visi atau tujuan untuk memberikan pelayanan yang profesional, tentunya 
perhatian khusus pada internal rumah sakit yaitu pada perawat sangat diperlukan. 
Bagian keperawatan pada Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada disini 
terbagi menjadi dua jenis status kepegawaian, yaitu perawat dengan status PNS 
dan perawat dengan status kontrak. Pada status perawat PNS memiliki keterikatan 
kerja dalam tenggang waktu yang cukup lama atau dalam waktu yang tidak 
ditentukan sehingga mengharuskan perawat tersebut harus berkomitmen dan 
berkinerja dengan baik terhadap pekerjaannya. Kondisi yang berbeda pada 
perawat dengan status kontrak, dimana perawat ini terikat kerja dalam batas waktu 
yang telah ditentukan. Keterikatan kerja ini juga diperhatikan oleh pihak rumah 
sakit dari segi kinerja pelayanan yang diberikan oleh perawat kontrak untuk 
rumah sakit.  
 Pihak Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada dalam memberikan 
perhatian pada bagian keperawatan untuk menunjang pelayanan yang profesional, 
perlu mempertimbangkan untuk memberikan perhatian khusus pada bagian 
perawat kontrak. Perawat kontrak yang terikat kerja dalam waktu yang telah 
ditentukan ini, cenderung bersifat tidak terlalu loyal terhadap pekerjaannya karena 
faktor kalkulasi biaya yang sering dipertimbangkan oleh perawat ini dalam 
menekuni perkerjaan keperawatannya. Hal ini akan sangat berpengaruh nantinya 
terhadap pelayanan profesional perawat yang diharapkan oleh pihak Rumah Sakit 
Umum Daerah Badung Mangusada. Jadi, pada pelayanan pada perawat kontrak 
ini yang sangat membutuhkan komitmen afektif untuk menunjang kinerja 
pelayanan keperawatan yang profesional tersebut, dimana sesuai pendapat 
 




Hartono dkk. (2015) yang menyatakan komitmen afektif dapat menimbulkan 
perilaku ekstra dalam upaya peningkatan kinerja organisasi yaitu pada kinerja 
pelayanan profesional yang diharapkan oleh Rumah Sakit Umum Daerah Badung 
Mangusada.  
 Kondisi sebenarnya di Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada 
pada perawat kontrak, terlihat masih rendahnya komitmen afektif para perawat. 
Kondisi rendahnya komitmen afektif didapatkan peneliti dari hasil wawancara 
dengan beberapa perawat kontrak di ruang Oleg, Cilinaya dan Kecak, terdapat 
indikasi rendahnya komitmen afektif seperti adanya perawat yang merasa kurang 
senang melakukan pekerjaannya karena adanya beban kerja tambahan. Beban 
kerja tambahan seperti ketika adanya pasien rujukan atau pasien titipan dari satu 
ruang ke ruang lainnya yang menyebabkan perawat pada ruang tersebut 
kewalahan menangani pasien karena kompetensi perawat yang dimiliki setiap 
ruangan berbeda-beda dan juga dukungan alat-alat medis yang dibutuhkan belum 
tentu memenuhi keperawatan untuk pasien rujukan ataupun pasien titipan.  
 Permasalahan lain, ketika saat perawat menangani pasien yang datang ke 
salah satu ruangan dengan kondisi pasien cukup serius. Pada kondisi itu, perawat 
lain tidak membantu perawat yang menangani pasien hingga kepala ruangan ikut 
serta terjun langsung membantu perawat tersebut. Pada permasalahan yang ada 
menunjukan bahwa memang masih banyak perawat yang kurang berkomitmen 
terhadap kondisi perkerjaannya, dimana dengan membiarkan permasalahan seperti 
itu terjadi tanpa penindakan secara langsung. Dalam kondisi ini seharusnya 
diperlukan usaha untuk menumbuhkan komitmen afektif dari para perawat untuk 
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meminimalkan permasalahan yang ada dan mengunggulkan pelayanan yang 
profesional sesuai dengan visi yang ingin dicapai oleh pihak Rumah Sakit Umum 
Daerah Badung Mangusada.     
 Han, dkk. (2012) menunjukkan bahwa komitmen afektif karyawan dapat 
dipengaruhi oleh dukungan dari organisasi, salah satunya seperti kepemimpinan 
dalam organisasi itu sendiri. Beberapa dari tipe kepemimpinan yang ada, 
kepemimpinan transformasional yang dapat menumbuhkan komitmen afektif 
anggota organisasi dimana tipe kepemimpinan ini mempunyai cara dalam 
melakukan pendekatan interpersonal kepada bawahan sehingga bawahan merasa 
senang dan puas dengan cara-cara atasan yang memberikan motivasi untuk 
mencapai target yang telah ditetapkan organisasi (Ritawati, 2013). Anggota dalam 
organisasi merasa berkomitmen secara emosional dengan cara pemimpin 
transformasional yang mempromosikan kerjasama antar anggota dalam mencapai 
tujuan bersama (Joo, 2012). Penelitian oleh Ristiawan dan Heru (2012) pada RS. 
PKU Muhammadiyah Yogyakarta, dimana dengan penerapan kepemimpian 
tranformasional yang menghargai pekerjaan bawahan dan melibatkan bawahan 
dalam pengambilan keputusan dapat menumbuhkan komitmen afektif. 
Kepemimpinan transformasional menginspirasi bawahan dengan mendorong para 
bawahan ikut serta aktif dalam organisasi dan membuat mereka akan merasa 
dihargai sehingga hal tersebut akan meningkatkan komitmen afektif para bawahan 
(Bycio et al., 1995; Rafferty dan Mark, 2004).  
 Penelitian lain beberapa dekade terakhir juga menunjukkan bahwa adannya 
pengaruh secara signifikan kepemimpinan transformasional terhadap sikap 
 




emosional positif pengikut (Dvir et al., 2002; Howell dan Hall-Merenda, 1999). 
Kepemimpinan transformasional akan mungkin meningkatkan sikap emosional 
positif pengikut tersebut dalam hal ketika seorang pemimpin yang memberikan 
arahan yang jelas kepada pengikut atau bawahan dan menghargai usaha mereka 
(Tyler and Blader, 2002). Sikap emosional positif seperti sikap bangga terhadap 
pemimpin timbul karena sikap pemimpin transformasional yang bisa memotivasi 
dan menginpirasi bawahan dalam upaya melaksakan pekerjaan (Chan dan Mak, 
2014). Kepemimpinan transformasional dengan karakteristiknya yang khas, 
mampu memberikan contoh yang positif kepada bawahannya sehingga bawahan 
mengidentifikasi perilaku positif berupa menanggung resiko bersama dan 
menanamkan rasa bangga bawah terhadap pemimpin organisasi (Mujiasih, 2011).  
 Bangga menjadi pengikut merupakan emosional positif yang akan 
memungkinkan untuk memotivasi perilaku kerja pengikut (Hart dan Matsuba, 
2007). Sikap bangga menyimpulkan keadaan psikologi secara khusus dimana 
dirasa penting suatu pekerjaan, menimbulkan kepuasan dan komitmen secara 
psikologis di antara para pekerja individu tanpa adanya reward khusus (Boezeman 
dan Ellemers, 2007). Kepemimpinan transformasional cenderung meningkatkan 
harga diri dan nilai kerja pengikut dengan menjadi anggota dari pemimpin dimana 
pengikut menerima dukungan yang lebih baik dan bangga menjadi anggota dari 
pemimpin sehingga dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi 
(Chan dan Mak, 2014). Penelitian oleh Chan dan Mak (2014) tersebut 
menyimpulkan hasil bangga menjadi pengikut sepenuhnya memediasi hubungan 
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antara kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasional, dimana 
pengaruh tersebut lebih kepada komitmen afektif pengikut. 
 Perbandingan antara penelitian terdahulu oleh Boezeman dan Ellemers 
(2007), Fachruddin dan Mangundjaya (2012), Chan dan Mak (2014) dengan 
kondisi di Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada memperlihatkan 
adanya kesenjangan antara kondisi normatif dengan kondisi positif, dimana 
penelitian terdahulu menyimpulkan bahwa komitmen afektif dipengaruhi oleh 
kepemimpinan transformasional dan perasaan bangga menjadi pengikut namun 
pada kenyataannya, komitmen afektif perawat di rumah sakit yang rendah 
disebabkan karena faktor kurangnya pengalaman, belum mempunyai keterikatan 
sosial yang baik antar perawat dan kesadaran akan sikap kerja, diindikasikan hal 
ini terjadi karena terdapat masalah kepemimpinan transformasional dan perasaan 
bangga menjadi pengikut. 
Teori identitas sosial yang mendasari penelitian ini menurut Tajfel (1982), 
dimana identitas sosial (social identity) adalah bagian dari konsep diri seseorang 
yang berasal dari pengetahuan mereka tentang keanggotaan dalam suatu 
kelompok sosial bersamaan dengan signifikansi nilai dan emosional dari 
keanggotaan tersebut. Social identity berkaitan dengan keterlibatan, rasa peduli 
dan juga rasa bangga dari keanggotaan dalam suatu kelompok tertentu (Tajfel, 
1982). Menurut Suseno (2012), komitmen afektif merupakan suatu proses sikap 
dimana seseorang berpikir tentang hubungannya dengan organisasi dengan 
mempertimbangkan kesesuaian antara nilai dan tujuannya dengan nilai dan tujuan 
organisasi. Khuntia dan Suar (2004) menyatakan kepemimpinan transformasional 
 




adalah tipe kepemimpinan yang memberikan pengaruh kepada para pengikut 
dengan melibatkan pengikut untuk berpartisipasi dalam penentuan tujuan, 
pemecahan masalah serta pengambilan keputusan. Sikap bangga oleh pengikut 
atau anggota dalam organisasi dinyatakan sebagai keadaan psikologis individu 
yang sebagai hasil dari kesesuaian dengan nilai atau norma dari kelompok (Tyler 
dan Blader, 2002).   
Kepemimpinan transformasional memiliki karakteristik yang unik dalam 
menciptakan keterikatan psikologis kerja anggota untuk pengembangan organisasi 
yang bersifat jangka panjang (Kim, 2014). Pendapat lainnya juga disebutkan oleh 
Fachruddin dan Mangundjaya (2012), dimana bahwa tipe kepemimpinan 
transformasional ini dapat menumbuhkan kelekatan emosional pegawai pada 
pekerjaan yang mereka lakukan. Penelitian oleh Kushariyanti (2007) pada 
kepemimpinan kepala sekolah yang menerapkan kepemimpinan transformasional 
dengan cara memotivasi dan menghargai potensi yang dimiliki bawahan sebagai 
individu yang berbeda satu sama lain sehingga membuat perilaku kerja yang 
positif. Penelitian lain oleh Clinebell (2013), dengan adanya kepemimpinan 
transformasional dalam organisasi dapat menimbulkan komitmen afektif yang 
tinggi dari anggota organisasi. Menurut Riaz (2011) menunjukan bahwa adanya 
hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen 
afektif. 
H1 :  Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap 
komitmen afektif. 
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Seorang pemimpin transformasional mendorong pengikutnya dengan motif 
yang tinggi dan kepercayaan di tempat kerja, yang meningkatkan kebermaknaan 
pribadi pengikut dan tindakan ini menimbulkan keterikatan emosional pengikut 
dan keterlibatan dalam mengidentifikasi pemimpin (Chan dan Mak, 2014). 
Penerapan kepemimpinan transformasional oleh organisasi akan membuat para 
pengikut merasakan kepercayaan, rasa bangga, kesetiaan dan penghormatan 
terhadap pemimpin, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang 
awalnya mereka harapkan (Maulizar dkk., 2012). Boezeman dan Ellemers (2007) 
dalam penelitian mereka juga menunjukkan terdapat hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dan bangga menjadi pengikut pemimpin. 
H2 :  Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap 
perasaan bangga menjadi pengikut. 
Kebanggaan dalam organisasi dapat menyebabkan kepuasan dan komitmen 
di antara para pekerja walaupun pada suatu kegiatan tidak adanya reward khusus 
untuk para pekerja tersebut (Boezeman dan Ellemers, 2007). Beberapa 
pengumpulan bukti menunjukkan bahwa kebanggaan dalam menjadi pengikut 
pemimpin (Doosje et al., 2002) menyimpulkan keadaan psikologi secara khusus 
dimana dirasa penting suatu pekerjaan dan komitmen dalam organisasi. Penelitian 
oleh Chan dan Mak (2014), adanya pengaruh yang positif pada sikap bangga 
sebagai pengikut pemimpin terhadap komitmen afektif dan komitmen normatif, 
namun sikap bangga menjadi pengikut ini lebih erat hubungannya dengan 
terbentuknya komitmen afektif pengikut. Penelitian lain oleh Ellemers et al. 
(2011) yang berjudul corporate social responsibility as a source of organizational 
 




morality, employee commitment and satisfaction alam hasil studi 1 penelitian 
tersebut menyatakan adanya hubungan positif antara kebanggaan pengikut dalam 
organisasi terhadap komitmen afektif.  
H3 :  Perasaan Bangga menjadi pengikut memiliki pengaruh positif terhadap 
komitmen afektif. 
Kepemimpinan transformasional cenderung meningkatkan harga diri dan 
nilai kerja pengikut dengan menjadi anggota dari pemimpin dimana pengikut 
menerima dukungan yang lebih baik dan bangga menjadi anggota dari pemimpin 
sehingga dapat meningkatkan komitmen afektif bawahan terhadap organisasi 
(Chan dan Mak, 2014). Penelitian oleh Kupers dan Weibler (2006), dimana 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi 
didukung oleh gagasan yang mencerminkan hubungan psikologis antara 
pemimpin dan pengikut seperti adanya sikap bangga. Penelitian oleh Chan dan 
Mak (2014) yang bejudul transformational leadership, pride in being a follower 
of the leader and organizational commitment menyimpulkan hasil rasa bangga 
menjadi pengikut pemimpin sepenuhnya memediasi hubungan antara 
kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasional, dimana hasil 
pengaruh pada komitmen organisasional lebih kepada komitmen afektif pengikut. 
H4 :  Perasaan bangga menjadi pengikut menjadi mediasi pada hubungan 
kepemimpinan transformasional dan komitmen afektif. 
METODE PENELITIAN  
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini termasuk dalam 
pendekatan kuantitatif yang berbentuk asosiatif. Penelitian asosiatif merupakan 
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penelitian yang dilakukan untuk mencari hubungan antara dua variabel atau lebih 
dan memiliki hubungan kausal yaitu hubungan yang sifatnya sebab-akibat dimana 
salah satu variabel yang mempengaruhi variabel lainnya. Pengaruh yang diteliti 
dalam penelitian mengenai kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 
afektif dengan mediasi variable perasaan bangga menjadi pengikut. Lokasi 
penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada yang 
beralamat di Jalan Raya Kapal Mengwi-Badung. Peneliti melakukan penelitian di 
Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada, karena ditemukannya 
permasalahan terkait komitmen afektif pada perawat kontrak Rumah Sakit Umum 
Daerah Badung Mangusada. 
Data kuantitatif dari penelitian ini adalah jumlah perawat kontrak di Rumah 
Sakit Umum Daerah Badung Mangusada dan untuk data kualitatif dalam 
penelitian terkait gambaran umum rumah sakit, seperti sejarah, visi dan misi 
organisasi beserta struktur organisasi di Rumah Sakit Umum Daerah Badung 
Mangusada. Sumber primer adalah yang diperoleh secara langsung dari responden 
penelitian, seperti hasil wawancara peneliti dengan perawat kontrak terkait 
masalah komitmen afektif yang ada di rumah sakit serta data jawaban dari 
responden atas pertanyaan yang diajukan oleh peneliti dalam kuisioner yang 
dikumpulkan dari hasil survei. Sumber sekunder yaitu data yang dikumpulkan 
sebagai pendukung dari sumber data primer, berupa dokumen perusahaan yang 
berhubungan dengan penelitian, seperti sejarah singkat organisasi, visi dan misi 
organisasi, struktur organisasi perusahaan, jumlah pegawai serta dokumen lain 
untuk menunjang penulisan penelitian.  
 




Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan populasi dalam penelitian ini adalah perawat kontrak di 
Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada yang berjumlah 242 orang. 
Tabel 1. 
Jumlah Perawat Kontrak Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada 
 
No Bagian-Bagian Keperawatan Jumlah (Orang) 
1 Poliklinik Paviliun 8 
2 Instalasi Gawat Darurat 21 
3 Ruang OK 14 
4 Ruang ICU (Penyembrama) 8 
5 Ruang ICCU 12 
6 Ruang Oleg 34 
7 Ruang Janger 31 
8 Ruang Cilinaya 12 
9 Ruang Kecak 12 
10 Ruang Peri/Nicu (Pendet) 7 
11 Ruang HCU (Puspanjali) 11 
12 Ruang HD 10 
13 Ruang HCU Paviliun 8 
14 Ruang Paviliun Lantai III 23 
15 Ruang Paviliun Lantai II 16 
16 Ruang OK Paviliun 13 
17 Ruang Anestesi Paviliun 2 
  TOTAL 242 
Sumber: Bagian Umum dan Kepegawaian RSUD Badung Mangusada, 2016 
 
Metode untuk menghitung penentuan jumlah sampel dari populasi perawat 
kontrak dengan menggunakan rumus Slovin dan di dapatkan hasil dari 
perhitungan rumus slovin untuk jumlah sampel dalam penelitian sebesar 151 
orang. Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian dengan 
menggunakan model proportionate random sampling yang merupakan teknik 
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pengambilan sampel anggota populasi yang dilakukan secara proporsional yaitu 
berdasarkan proporsional setiap bagian didalam instansi. 
Metode pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian yakni dengan 
wawancara dan kuesioner. Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan 
data apabila ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan 
yang harus diteliti, dan juga apabila ingin mengetahui kondisi dari responden 
lebih mendalam dan juga jumlah responden yang diteliti. Wawancara dilakukan 
untuk mencari gambaran tentang kepemimpinan dan komitmen yang ada dalam 
organisasi. Pengumpulan data dengan metode kuesioner yaitu sebagai teknik 
pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan yang telah dipersiapkan 
dalam bentuk daftar pertanyaan secara tertulis mengenai kepemimpinan 
transformasional, perasaan bangga menjadi pengikut dan komitmen afektif pada 
perawat kontrak Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada. Data 
dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner yang diberikan kepada perawat 
kontrak Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada dengan skala 
pengukuran data yang digunakan yaitu dengan skala likert. 
Analisis deskriptif berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi 
gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel atau populasi 
sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum (Sugiyono, 2010). Pada penelitian ini digunakan teknik 
analisis data berupa teknik analisis jalur atau disebut sebagai Path Analysis. 
Pengujian hipotesis mediasi dilakukan dengan prosedur dan dikenal dengan uji 
sobel (sobel test) yang dikembangkan oleh Sobel pada tahun 1982. Uji sobel 
 






merupakan alat analisis untuk menguji signifikansi dari hubungan tidak langsung 
antar variabel independen dengan variabel dependen yang dimediasi oleh variabel 
mediator (Preacher dan Hayes, 2004). Uji sobel digunakan untuk membuktikan 
bahwa efek mediasi pada semua analisa regresi apakah signifikan atau tidak 
signifikan. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengujian data dengan teknik analisis jalur (path analysis) guna menguji 
hubungan yang mengungkapkan pengaruh variabel atau seperangkat variabel 
terhadap variabel lainnya, baik berpengaruh langsung maupun tidak langsung. 
Tahapan dalam melakukan teknik analisis jalur yaitu dengan merancang model 
analisis jalur, perhitungan koefisien path dilakukan dengan analisis regresi 
melalui software SPSS 17.0 for windows, menguji nilai koefisien determinasi (R2) 









Gambar 1. Model Jalur Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 
Terhadap Komitmen Afektif dengan Perasaan Bangga 




















Hasil Analisis Jalur 1 
Sumber: Data Diolah, 2017 
Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada 
Tabel 2, maka persamaan strukturalnya. 
M = β1X + ε1................................ ..........................(1) 
M = 0,629 X + ε1 
Dari persamaan tersebut dapat diartikan bahwa variabel kepemimpinan 
transformasional memiliki koefisien regresi sebesar 0,629 memiliki arti bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap perasaan bangga 
menjadi pengikut. 
Tabel 3. 
Hasil Analisis Jalur 2 












3.628 0.764  4.751 0.000 
0.314 0.032 0.629 9.871 0.000 
R2                               : 0,395 
F Hitung          : 97.427 













4.232 1.750  2.418 0.017 
0.362 0.087 0.329 4.150 0.000 
0.894 0.175 0.405 5.112 0.000 
R2                 : 0,439 
F Statistik     : 57,911 
Sig. F            : 0,000 
 




Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 seperti yang disajikan pada 
Tabel 3, maka persamaan strukturalnya. 
  Y= β2X + β3M + ε2...................................... .....................(2) 
  Y = 0,329 X + 0,405 M + ε2 
Variabel kepemimpinan transformasional memiliki koefisien regresi sebesar 
0,329 memiliki arti bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 
terhadap komitmen afektif. Variabel perasaan bangga menjadi pengikut memiliki 
koefisien regresi sebesar 0,405 memiliki arti bahwa perasaan bangga menjadi 
pengikut berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Berdasarkan model 
substruktur 1 dan substruktur 2, maka dapat disusun model diagram jalur akhir. 
Sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih dahulu dihitung nilai 
standar eror. 
Pei = √ 1 - Ri
2   ..............................................................................(3) 
Pe1 = √ 1 – R12   = √ 1 – 0,395 = 0,778  
Pe2 = √ 1 – R22   = √ 1 – 0,439 = 0,749  
Berdasarkan perhitungan pengaruh error (Pei), didapatkan hasil pengaruh 
error (Pe1) sebesar 0,778 dan pengaruh error (Pe2) sebesar 0,749, maka hasil 
koefisien determinasi total.  
R²m = 1 – (Pe1)2 (Pe2)2 ..............................................................(4) 
       = 1 – (0,778)2 (0,749)2  
       = 1 – (0,605) (0,561)  
       = 1 – 0,339 = 0,661  
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Nilai determinasi total sebesar 0.661 mempunyai arti bahwa sebesar 66,1 
persen variasi komitmen afektif dipengaruhi oleh variasi kepemimpinan 
transformasional dan perasaan bangga menjadi pengikut, sedangkan sisanya 
sebesar 33,9 persen djelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam 
model.  
Pengaruh variabel secara parsial, dimana pada kriteria pengujian untuk 
menjelaskan interpretasi pengaruh antar masing masing variabel yaitu dengan 
melihat nilai sig. t < 0.05 maka H0 ditolak dan H1 diterima, sedangkan jika nilai 
Sig. t > 0.05 maka H0 diterima dan H1 ditolak. Pada pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap perasaan bangga menjadi pengiku, dijelaskan H0 adalah 
tidak ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap perasaan bangga 
menjadi pengikut dan pada H1, dimana kepemimpinan transformasional 
berpengaruh positif terhadap perasaan bangga menjadi pengikut. Dari hasil 
analisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap bangga menjadi 
pengikut yang diperoleh dari substruktur 1 menunjukkan nilai sig. sebesar 0,000 
dengan nilai koefisien beta 0,629. Nilai sig. 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa 
H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perasaan bangga 
menjadi pengikut. 
 Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif 
dengan hipotesis yang dijelaskan, dimana H0 adalah tidak ada pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif dan pada H1 yaitu 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. 
 






Dari hasil analisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 
afektif yang diperoleh dari substruktur 2 menunjukkan nilai sig. sebesar 0,000 
dengan nilai koefisien beta 0,329. Nilai sig. 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa 
H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. 
Pengaruh perasaan bangga menjadi pengikut terhadap komitmen afektif 
dengan hipotesis yang dijelaskan, dimana H0 adalah tidak ada pengaruh perasaan 
bangga menjadi pengikut terhadap komitmen afektif dan pada H1 yaitu perasaan 
bangga menjadi pengikut berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Dari 
hasil analisis pengaruh perasaan bangga menjadi pengikut terhadap komitmen 
afektif yang diperoleh dari substruktur 2 menunjukkan nilai sig. sebesar 0,000 
dengan nilai koefisien beta 0,405. Nilai sig. 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa 
H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa perasaan bangga 
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a  = 0,629 
Sa =  0,032 
b  = 0,405 
Sb = 0,175 
 
 Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 2 yang merupakan hasil koefisien 
jalur pada hipotesis penelitian, maka dapat dihitung besarnya pengaruh langsung 
dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh total antar variabel. Perhitungan 
pengaruh antar variabel dirangkum dalam Tabel 4. 
Tabel 4. 
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total 
Kepemimpinan Transformasional (X), Perasaan Bangga Menjadi Pengikut 





 Pengaruh Tidak Langsung 
Melalui M 
(p1 x p3) 
Pengaruh Total 
X  → M 0.629 - 0,629 
X  → Y 0.329 0,255 0.584 
M → Y 0.405 - 0,405 
Sumber: Data Diolah, 2017 
Uji sobel sebagai alat analisis untuk menguji signifikansi dari hubungan 
tidak langsung antara variabel independen dengan variabel dependen yang 
dimediasi oleh variabel mediator. Uji Sobel dirumuskan dengan persamaan 
berikut, dimana bila nilai kalkulasi Z lebih besar dari 1,96 (dengan tingkat 
kepercayaan 95 persen), maka variabel mediator dinilai secara signifikan 
memediasi hubungan antara variabel terikat dan variabel bebas.  
  ab 
Z =      .......................................................(5) 
        √ b2 Sa
















Z   =       (0,629) (0,405) 
         
√ (0,405)2 (0,032)2 + (0,629)2 (0,175)2 + (0,032)2 (0,175)2 
 
 
Z   =     0,255 
           
√ 0,000164 + 0,012276 + 0,000031 
 
Z   =   0,255 
        0,112 
 Z   =    2,277 
 
Berdasarkan hasil Uji Sobel menunjukkan hasil Z = 2,277 > 1,96, hal ini 
berarti variabel mediator yakni perasaan bangga menjadi pengikut dinilai secara 
signifikansi memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap 
komitmen afektif. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap komitmen afektif diperoleh nilai sig. sebesar 0,000 dengan nilai 
koefisien beta 0,329. Nilai sig. 0,000 < 0,05, mengindikasikan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen afektif. Hasil ini berarti semakin efektif penerapan kepemimpinan 
transformasional, maka komitmen afektif akan meningkat. Berdasarkan hal 
tersebut maka hipotesis kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
positif terhadap komitmen afektif dapat diterima pada Rumah Sakit Umum 
Daerah Badung Mangusada.  
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap perasaan bangga menjadi pengikut diperoleh nilai sig. sebesar 0,000 
dengan nilai koefisien beta 0,629. Nilai sig. 0,000 < 0,05, mengindikasikan bahwa 
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kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
perasaan bangga menjadi pengikut. Hasil ini berarti semakin baik penerapan 
kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi rasa bangga menjadi 
pengikut. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh positif terhadap perasaan bangga menjadi 
pengikut dapat diterima pada Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada.   
 Berdasarkan hasil analisis pengaruh perasaan bangga menjadi pengikut 
terhadap komitmen afektif diperoleh nilai sig. sebesar 0,000 dengan nilai 
koefisien beta 0,405. Nilai sig. 0,000 < 0,05, mengindikasikan bahwa perasaan 
bangga menjadi pengikut berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
afektif. Hasil ini berarti semakin tinggi rasa bangga menjadi pengikut maka 
komitmen afektif akan semakin meningkat. Berdasarkan hal tersebut maka 
hipotesis perasaan bangga menjadi pengikut memiliki pengaruh positif terhadap 
komitmen afektif dapat diterima pada Rumah Sakit Umum Daerah Badung 
Mangusada.   
Hasil Uji Sobel yang menunjukan hasil nilai tabulasi Z = 2,277 > 1,96, 
mengindikasikan variable perasaan bangga menjadi pengikut berpengaruh sebagai 
variabel yang memediasi hubungan kepemimpinan transformasional dan 
komitmen afektif. Hasil tersebut berarti semakin efektif penerapan kepemimpinan 
transformasional, maka rasa bangga menjadi pengikut semakin tinggi dan 
sehingga komitmen afektif perawat kontrak juga akan semakin meningkat. 
Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis perasaan bangga menjadi pengikut 
 




menjadi mediasi pada hubungan kepemimpinan transformasional dan komitmen 
afektif dapat diterima pada Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada.   
SIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan dari pembahasan penelitian pada Rumah Sakit Umum Daerah 
Badung Mangusada, dimana kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen afektif pada perawat kontrak Rumah 
Sakit Umum Daerah Badung Mangusada. Kepemimpinan transformasional 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap perasaan bangga menjadi 
pengikut pada perawat kontrak Rumah Sakit Umum Daerah Badung Mangusada. 
Perasaan bangga menjadi pengikut berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen afektif pada perawat kontrak Rumah Sakit Umum Daerah Badung 
Mangusada dan variable perasaan bangga menjadi pengikut memiliki pengaruh 
positif dan signifikan sebagai variabel yang mampu memediasi kepemimpinan 
transformasional terhadap komitmen afektif pada perawat kontrak Rumah Sakit 
Umum Daerah Badung Mangusada. 
 Saran yang diberikan dari hasil penelitian ini yang nantinya dapat menjadi 
acuan sebagai penentu kebijakan organisasi keperawatan di rumah sakit, dimana 
nantinya organisasi agar dapat lebih memperhatikan pimpinan organisasi dalam 
mengidentifikasi peluang atau visi yang baru dalam mencapai tujuan pelayanan 
rumah sakit yang lebih unggul, dimana harapan peluang baru ini nantinya juga 
supaya dapat dikembangkan dengan baik dalam unit perawat dan menginpirasi 
perawat sehingga dapat memberikan pelayanan yang prima untuk pasien di rumah 
sakit. Pimpinan organisasi perawat agar lebih menunjukan perhatian langsung 
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kepada perawat dengan memperhatikan kenyamanan perawat ketika 
melaksanakan tugas perawatan pasien dan juga memperhatikan beban kerja 
perawat di setiap ruangan yang nantinya dapat lebih menumbuhkan rasa bangga 
ataupun kekaguman di antara para perawat terhadap kepemimpinan pimpinannya 
yang akan berdampak terhadap sikap emosional perawat dalam bekerja untuk 
lebih menghasilkan kinerja pelayanan yang optimal. 
 Komitmen afektif perawat pada Rumah Sakit Umum Daerah Badung 
Mangusada harus lebih ditingkatkan terutama mengenai kesadaran akan masalah 
organisasi seperti perlakuan perawat terhadap pasien rujukan, dimana agar 
masalah tersebut dapat dirasa menjadi bagian atau tanggung jawab dari perawat 
secara bersama. Perlunya perhatian organisasi terhadap beban kerja perawat di 
setiap ruangan beserta dukungan kerja terutama kepada perawat kontrak berupa 
peningkatan pengalaman kerja perawat dalam pemberian pelayanan yang optimal 
kepada pasien yang nantinya akan dapat menjadi kekuatan sosialisasi yang 
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